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:صخللما 
لمعلا ماظن دمتعي  دمداوتلا  ناممض مغرو ،ةتباث ةيعوبسأو ةيموي لمع تاعاسب نيفظوملا ديقت ةرورض ىلع تباثلا
ةددممقم تامم وأو دممقاو نامم م كممف مامممظن ىممل   وممدللا مممت  لظممل ن عممض جاممقنو تايبلممس نممم  ماممظنلا اظمم  ومملخي لا ،
  ظملاو نرم لا لم علا مامظن وم و مةميعامتدلااو ةميدولون تلا ،ةيداميت لاا تاددتمسملا  عوتمسي ليدمعت ةمينا م  إيمتي
نةمم ظنملاو  ممظوملا نيممب ةممدودام ةقلمميم لممدأ نمم  لمم علا ةمملودد ةممسرامملا ،نمم ل  نرمم لا لمم علا ماممظنل ةمميلمعلا
 نممم  لممم  ممممعدو  مممقيبجتل ةممم عادلا نيناومممقلا رفاومممت  ةممميلخادلاو ةممميدراخلا تامممبلجتملا نممم  ةمممعومدم رفاومممت  دوتمممست
 نماظنلل نيفظوملاو نيريسملا 
 اا  ايحملاملاااملكلا:  تاممبلجتم ،نرمم لا لمم علا ماممظن ،تممباثلا لمم علا ماممظن ةمميدراخ لإماممظن  ارد  ،نرمم لا لمم علا
 تابلجتمنرملا لمعلا ماظن  اردلإ ةيلخاد 
Abstract: 
Fixed work is based on adherence of staff with constant daily and weekly working hours. 
Although it ensures the presence in one place and specific times, this system is not without 
disadvantages and weaknesses. So it was resorting to a system that accommodates economic, 
technological and social developments; it is a flexible working system, which offers the 
possibility of modifying the work schedule in order to double interest between the employee and 
the organization.  
However, the practices of the system of flexible working require the availability of a group of 
external and internal requirements such as the availability supportive laws for its application and 
to support both the managers and staff of the system. 
Keywords: Fixed working system, flexible working system, external requirements to insert 
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تعتبر المرونة فك عيرنا القالك ضرورة قتمية لت ي  المنظمات مع التغيرات القايلة فك 
 نا  عدة أمام مرونات بدلا من مرونة واقدةن التغيرات يدعلها  تنوعمقيجها الداخلك والخاردك، قيث 
ن يجلق على المرونة فك مدال ، تسيير الموارد البشرية نتادية، سوق العملمدالات للمرونة: ت نولودية، 
من المفا يم الإدارية القديثة التك تلقى ا تماما مت ايدا من  و ك المرنم العمل نظام تسيير الموارد البشرية
  يداد بل الباقثين والمهتمين بالإدارة عموما وا  دارة الموارد البشرية خيويا،  ظ يسعى العديد منهم  لى 
علا ة بينها وبين العديد من المتغيرات المرتبجة بالسلو  التنظيمك وأخرى مرتبجة بتنافسية المنظمة،  
يق مرونة فك العمل لها بعد ادتماعك،  ظ تسمإ بإعجا  الفرية للعامل للا تمام بقيات  الخاية،  ما فتجب
 نللمنظمة  ضمان ولا  الأفراد العاملين وايادة  نتاديتهم وأدائهمعلى الأدا  الا تياد   بعدلها 
ل ن، يبقى التجبيق النادإ لنظام العمل المرن  ادسا لإدارة المنظمةم لأن ظل  يتجل  توافر 
مدموعة من الشروج والعمل وفق منهج منظم وخجوات متسلسلةن فإدرا   ظا النظام  أسلو  نمجك للعمل 
نظمات على تبنك فك  جار  انون العمل والتك تشدع الم والقوانينيستلام عدة متجلباتم  توافر التشريعات 
 ظا النظام، مدى الدعم المقدم من الإداريين والمسيرين لتجبيق  ظا النظام، مدى دعم العاملين لبعضهم 
 لأفراد، على اعتبار أن  ل ل خيارالبعض للانتسا  لهظا النظام وجبيعة الوظائ  والأعمال التك يؤديها ا
معمل مرن خيائص شخ ية وأخرى وظيفية مناسبة ل ن 
ما  ك متجلبات  درا  نظام عمل مرن البقثية  ك:  فك  ظه الور ة المجروقةنا فالإش الية ومن  
 ؟  فك المنظمة
 :تقسيم  ظا العمل  لى ثلاث مقاور أساسية تمية للإدابة على  ظه الإش ال
 ممفهوم نظام العمل المرن 
 المتجلبات الخاردية لإدرا  نظام عمل مرنم 
 ننظام عمل مرنالمتجلبات الداخلية لإدرا   
 ةفهوم نظام العمل المرن: -I
 :تعريف نظام العمل الثابت وسلبياته I-1    
عادة، ما يعتبر نظام العمل الثابت،  و النظام السائد فك الإدارات الق ومية ومنظمات القجاع 
يقدد الخاصن وبمود   ظا النظام، فإن ساعات العمل تقدد فك الأسبوع، وفك اليوم الواقد،  ما أن  
موعدا لبداية الدوام اليومك فك اليباح، وموعدا لنهايت  فك المسا ن ويتجل   ظا النظام من الموظفين 
  )1( نوالمسؤولين المثابرة والقرص على مواعيد الدوام والتقيد بها
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 ظن، وعلى الرغم من الاستخدام الواسع النجاق للدوام الثابت أو العاد ، ورغم  م اياه المتمثلة فك 
ضمان توادد الموظفين فك م ان واقد وأو ات مقددة، ومعاملة دميع الموظفين على أساس المساواة، فإن  
 لا يخلو من سلبيات ونقاج ضع  أ مها ما يلك:
 عدم مراعاة نظام العمل الثابت لظرو  وعادات الموظفينم 
 قدوث أامات واختنا ات فك المرورم 
 والغيابات أقيانا أخرىنالتأخرات ال ثيرة والمت ررة للموظفين  
لظل   ان من الجبيعك أن ُتدرى البقوث قول نظام العمل بهد  الويول  لى نظام أو نظم 
 )2(نالادتماعية، التنظيمية والا تيادية التك يؤَدى فك ظلها العمل ،تستوع  المستددات الت نولودية
 نظرة تاريخي: لظهور نظام العمل المرن: I-2 
يعتبر نظام العمل المرن من أبرا التجورات الإدارية القديثة، قيث أخظ تجبيق  ينتشر بسرعة فك 
 فك العديد من بلدان العالم فك  ارات أوروبا، أمري ا وآسيان الق وميةالشر ات الخاية، وفك الأدهاة 
، فقد 7210نة س tdihcsresseMو د ُجبِّق  ظا النظام لأول مرة، فك المينع الألمانك للجائرات 
لاقظت  دارة المينع أن من المشا ل الرئيسية التك تواد  الموظفين  ك التأخر فك الويول  لى مقر 
العمل فك تمام السابعة يباقا، والغيا  عن العملن لدراسة  ظه المش لة تعا دت الإدارة مع الاستشارية 
لعمل المرن المرت ا على تغيير و ت بداية ،  ظه الخبيرة ا ترقت تجبيق نظام اeremmaK letsirhCالإدارية 
  )3( ن) عامل، و د لوقظ عدة فوائد للنظام1116ونهاية الدوام اليومك للعمال البالغ عدد م ألفك(
و د انتشرت ف رة  ظا النظام وتجبيقات  بسرعة ملقوظة فك الشر ات الخاية والإدارات الق ومية 
م  1710والولايات المتقدة و ندا وأستراليا واليابانم فبقلول سنة  ةالاس ندينافيبدول أوروبا الغربية والدول 
 نمن الإدارات الق ومية بألمانيا الاتقادية %12من الشر ات الخاية، و %33 ان  ظا النظام  د جبق فك 
)4(
  
 التعريف الاصطلاحي للعمل المرن: I-3  
البشرية متغير مهم لمرونة المنظمة ) أن "الموارد 0116( nniuQ_naheehS te eihciMيرى الباقثان 
)  "عموما، يم ن تعري  6116( noluoC.Rوفك تعري  أ ثر اتساعا يرى  )5(نومساعد فك تققيق أدائها"
مرونة العمل بقدرة الموارد البشرية على الت ي  مع المتغيرات المرتبجة بال ميات والنوعيات وو ت العمل، 
  )6(نقيث يد  تدنية ت الي   ظا الت ي  من ودهة نظر المسير"
اد العاملين قرية )  العمل المرن أن : " نظام ُيعَجى بمقتضاه الأفر 8810( roneelF.Cفك قين يرى 
اختيار أو ات العمل تقت مسؤوليتهم وخار  مواعيد العمل المقررة  انونيا، على شرج  تمامهم للساعات 
يفيِّ ل  ظا التعري  فك العمل المرن المرتبج بساعات   )7(نالمقررة وودود من يقل مقلهم عند تغيبهم"
ليأخظ أش الا أخرىن وفك  ظا الإجار يقول عامر  رتجو العمل اليومية، و و أول أنواع النظام انتشارا وبعده 
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): " لم يبق نظام الساعات المرن بش ل  البسيج  ظا بل تجور وتعقد ليأخظ أش الا 2116خضير ال بيسك (
وخيارات متعددة تنجلق دميعها من ف رة مراعاة المنظمة للظرو  الشخ ية للعاملين ولرغباتهم فك تقديد 
سبوعية، وبنفس الو ت يراعك العاملون ميلقة المنظمة واستمرار ا فك تقديم ساعات عملهم اليومية والأ
خدماتها أو سلعها لدمهور ا  بديل للنظام الموقد الظ  يلتام ب  الدميع وعلى الرغم من تباين ظروفهم 
 ) أن ترتيبات العمل المرنة  ك0116(  lA te lliH .J.Eويضي    )8(نبالقضور والانيرا  فك و ت واقد"
" م انية قيول ر  العمل على منافع من خلال سماق  للعمال ببعض مستويات الر ابة قول متى وأين 
  )9(نيتم العمل وظل  بخلا  العمل اليومك المعتاد"
من خلال  ظه التعاري ، يلاقظ أن ل ل باقث  اوية نظر للموضوع، وأن دو ر نظام العمل المرن 
ية تعديل ددولة العمل (سوا  من قيث الو ت أو الم ان) من أدل أن   ابل علىواقد، قيث يم ن تعريف  
 ميلقة مادودة وتبادلية بين العامل والمنظمة وتققيق م اس  ومنافع معتبرة ل لا مان
 ترتيبات العمل المرن:: I-4
يم ن للمنظمة أن تتيإ عدة  يغ لعمالها فك  جار نظام عمل مرن، ل ن  ظه ال يغ تختل  قس  
جبيعة نشاج المنظمة، رغبة الأفراد العاملين، جبيعة وظيفة الفرد وغير ا من العوامل المتق مة فك اختيار 
 ، و نا عرض أ م  ظه ال يغ:للتجبيقال يغة المناسبة، فل ل منها شروج ومدال 
على أنها السماح للأفراد  )sruoH ixelF(تعر  ساعات العمل المرنة اعال معمل ممرن : م مسأ. م
 )،doirep krow eroc(العاملين بالقفاظ على مواعيد العمل المرنة قول فترة العمل الأساسية أو المر اية 
خلال  ظه الفترة يجل  من دميع الأفراد التوادد فك العمل لتلبية الاقتيادات الداخلية للقسم وضمان خدمة 
العملا ن ويتم القفاظ على العدد ال لك لساعات العمل اليومية، مع قرية الفرد فك تقديد تو يت بداية 
فراد العاملين البد  والانتها  من  ما تعر  باختيار  ما يلك: "الو ت المرن يسمإ للأ )01(.ونهاية العمل
م)11( نالعمل فك أو ات غير نمجية (أو غير  ياسية) ضمن قدود وضعتها الإدارة"
و د أثبتت الدراسات أن أ ثر أنواع المهنيين الظين يتخظون  ظه ال يغة من العمل المرن  م 
 ) 21(مقارنة بأنواع المهن الأخرىن  % 13 لى  % 16المسيرين، الإداريين والمهندسين بقوالك 
عدة  )keeW kroW desserpmoC(أعجك لأسبوع العمل المضغوج أسبوع مالعمل مالمضغوط: مب. م
تعاري ، فيعر  بأن  "الترتي  الظ  يعمل ب  الفرد العامل بدوام  امل فك أ ل من خمس أيام فك 
): "فك  جار ددولة أسبوع العمل المضغوج يتم 1110واملاؤه ( setaB .B siroB، و ما يقول  )31(الأسبوع"
ضغج أسبوع العمل  لى أ ل من خمسة أيام من خلال ايادة عدد ساعات العمل اليومية المجلوبة من الفرد، 
ساعات يوميا خلال أربعة أيام فك  10)، قيث يعمل الفرد لم 12/2ساعة فك أربعة أيام ( 12فمثلا: 
م)41( بظل  ثلاثة أيام  عجلة نهاية الأسبوع بدلا من يومين"ن الأسبوع، وُيقيِّ ل
 ظا النوع من الدداول المضغوجة مناس  للأفراد الظين يعملون فك موا ع يعبة الويول  ليها مثل 
  )51(قلقات التنقي  فك البقار، منظمات الشرجة، م افقة القرائق والممرضاتن
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عدة تعاري ، ومنها " و خفض  )krow emit traP(أعجك للعمل بو ت دائك العملمالجزئي:مم-ج
لساعات العمل وايادة و ت الفراغ، وبظل  تتققق المرونة، ل ن  د ي ون الفرد العامل مترددا لأن الدداول 
الامنية للعمل بو ت دائك لها آثار على الدوان  المالية والتقدم الوظيفك، لظل  يد  منا شة الأ دا  
، يعتبر  ظا تعريفا عاما، ويم ن أن يعر   ظا النظام  ما يلك: )61(المشرفين" والفرص المهنية للفرد مع
ساعة فك الأسبوع، وبظل  يقق  13العمل أ ل من  ساعات"العمل بو ت دائك  و تتري  العمل الظ  في  
للفرد العامل القيول على فوائد التوظي   الإدااة السنوية والعجل المرضية على أساس تناسبك مع عدد 
  )71(اعات عمل "نس
قول العمل بو ت دائك تعر   2110، وفك اتفا ية لها سنة )OLI(فك قين منظمة العمل الدولية 
ت ون ساعات عمل  العادية أ ل من تل  التك تعجك للعامل بو ت  شخصالعامل بو ت دائك على أت : "
  )81( لك"ن
خدمات القجاع اليقك، على ع س أ ثر الأعمال التك يم ن ممارستها بو ت دائك  كم التعليم، 
بعض اليناعات التك ندد أن   بال عمالها على  ظا البديل من العمل المرن ضعي   الإدارات العمومية، 
  )91(البنا ، المؤسسات اليناعية والمنادمن
تقاسم الوظيفة على أن : "ترتي  جوعك قيث  الدوليةتعر  منظمة العمل يقاسم مالوظ ح : ممم-د
يأخظ شخ ين المسؤولية المشتر ة عن وظيفة وقدة بو ت  لك ويتم تقسيم الو ت الظ  يقضون  على ظل  
وفقا لترتيبات مقددة من جر  ياق  العمل، والش ل الشائع من تقاسم الوظيفة  و تقسيم العمل بو ت 
و نا  من يضي  أن  ظا الترتي  ييمم بعدة جرق،  أن يأخظ  ل   )02(  لك  لى وظيفتين بو ت دائكن
) من و ت العمل، و ظا يوفر تداخل وديا يسمإ بتبادل 6,0فرد من الفردين المشتر ين فك الوظيفة (
) من و ت العمل، وتستخدم دفاتر الاتيالات وغير ا 5,0المعلومات المهمة، أو يأخظ  ل واقد منهما (
ات ظات اليلة، أو أنهما يتيلان ببعضهما البعض بش ل غير رسمك، وفك مثال لضمان تمرير المعلوم
م)12( آخر للمشتر ان فك الوظيفة أنهما يعملان فك موا ع مختلفة لضمان تغجية  ضافية للوظيفةن
يعر  معهد الغر  الأوسج للتعليم عن بعد: "العمل عن بعد  و ترتي  العمل العملمعنمبعد:مم-ه
يسمإ للأفراد بالعمل فك أو بالقر  من مناالهمم خلال أسبوع العمل   ل أو دا  من ، خار  المو ع الظ  
للعمل عن جريق الهات  ومعدات الاتيال السل ية واللاسل ية الأخرى  )etummoC(وبالتالك يتم التقول 
  )22( بدلا من الانتقال الدسد  للعمل بالسيارة ووسائل النقل الأخرى"ن
بأن "يتم دا  من العمل أو  ل  من المنال أو م ان بعيد  )ecalp-xelF( الم ان ما تعر  مرونة 
عن العمل، وأ م وسائل   و الاتيال عن جريق ال مبيوتر، الفا س و/أو الهات  بالإدارة أو م ان 
  )32(العمل"ن
 ي ون  ظا الخيار مناسبا للمهن مثل  عداد برامج ال مبيوتر، المقاسبة، التقرير فك المدلات
وال ت ،  ما أن تجبيق العمل عن بعد أ ثر وضوقا فك المؤسسات الر مية  البنو ، التأمينات، القانون، 
 الم تبات وغير ان
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 :نظام العمل المرنالمتطلبات الخارجي: لإدراج  II-  
فإن  نا  أربعة جرق لتجبيق نظام  1110، وفك منشور لها سنة )OLI( قس  منظمة العمل الدولية
والقوانين، المرونة من خلال المفاوضات الدماعية، المرونة من  التشريعاتالعمل المرن: المرونة من خلال 
خلال عقود العمل الفردية والمرونة من خلال الإدرا ات الأقادية لياق  العملن وفيما يأتك تف يل  ل 
 قدا:واقدة على 
 المرون: ةن خلال التشريعات والقدوانين: II-1-
لتنظيم علا ات العمل الدماعية والفردية، فهو عبارة عن تسوية وسجية بين  أساسيةالتشريع أداة 
 ا تمامات العمال وأيقا  العملن
تختل  الموا   الثقافية اتداه القانون من بلد  لى بلد، ول ن يتفق الدميع على أن التشريعات 
بأن  ميدر للدمود، فهو  بجبيعتها يد  اقترامهان  ما يلاقظ  ظل ، أن  عادة ما ينظر  لى التشريع
من خلال مختل  المقررات وظل  قس  المواضيع التك  وت ونمفروض وأ  تغيير يقتا   لى مرادعة، 
لعمل اليومية، تقتا  للمرادعةن فالعديد من الدول غيرت بعض تشريعاتها المتعلقة بالعمل  عدد ساعات ا
العمل التجوعك، العمل الإضافك، أيام العجلة الأسبوعية وغير ان ومن أ م الدول التك  امت ببعض 
التعديلات فك مدال العمل: البراايل، نيوايلندا، السويد، بلدي ا وغير م، فمثلا: التدربة البراايلية  انت 
، أدخل 8810ا يتعلق بإنها  العمل، وفك سنة ، رفع التشريع البراايلك القيود فيم2210مب رة، ففك سنة 
 )42( الدستور القماية من الجردن
 المرون: ةن خلال المفاوضات الجماعي:: II-2-
تعتبر المفاوضات الدماعية  قدى الوسائل الرئيسية لإدخال مرونة العمل، خاية الاتفا يات 
معانيها أنها اتفاق وتفاوض بين الثلاثية: نقابة عمالية، ياق   أوسعالدماعيةن يقيد بهظه الأخيرة فك 
العمل والق ومة قول  ضايا العمل التك تجرح بقوة مثل: مواعيد العمل الإضافك، التناو  على الوظائ ، 
 )52(خجج المعاشات التقاعدية وغير ان
القانون، أو ميدرا مباشرا عادة ما ت ون  ظه الاتفا يات وسيلة لتعديل تجبيق الققوق الم فولة بفعل 
بش ل  امل من  بل التشريع، وفك  لتا القالتين، تقَدد معلمات  دارة علا ة  تعالجلتنظيم المواضيع التك لم 
التك  ون  يودا، فالأجرا   كالعمل على النقو الظ  يقدده أجرا  الثلاثية أنفسهم قيث لا يفرض القان
 تقدد مقتوى ومدة الاتفاقن
فاوض بوضع ترتيبات مرنة تناس   ل من أربا  العمل والعمال، ويتم اللدو   لي   ظن، يسمإ الت
عندما ي ون التشريع غير مفيل لموضوع معين أو غير شامل بما في  ال فاية، فمثلام فك فناويلا، عالدت 
المفاوضات الدماعية ساعات العمل واستخدمت الو ت الإضافك، أما فك  يرلاندا، فتستعمل  ظه 
وضات بدلا من التشريع القانونك فك عدد من المسائل مثل عمل يوم الأقد (يوم عجلة)، ترتيبات نقل المفا
  )62(وقر ة العمال، عدد الساعات الدنيا فك عقود العمل، أدور مناي  المسؤولية،  درا ات التظلم وغير ان
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 المرون: ةن خلال عقدود العمل الفردي: II-3
يوفر عقد العمل نوعين من المرونة، مرونة فك نوع العلا ة ودخول الفرد لسوق العمل، ومرونة 
 التعا ديةن العلا ةالقواعد التك تق م  نها  
فالمرونة مودودة فك عقد العمل تقت غجا  التشريع أو المفاوضات الدماعية، فلا يم ن مثلا  برام 
ظل  فك القوانين التشريعية، فالقانون يتيإ أنواع مختلفة من  عقد عمل مقدد المدة بدوام دائك  ن لم يرد
دون   مال بعض القيود المفروضة على  ظه العقود التك تفرضها العديد من الدول الأوروبية  –عقود العمل 
  )72(ن-6110مثل قظر تدديد بعض أنواع العقود فك  ل من فرنسا، بلدي ا،  ولندا، البرتغال واسبانيا سنة 
 نا  عوامل متعددة ساعدت على تنامك العقود الفرديةم  الاتداه للسوق القر، تقنيات   ما أن
وممارسات  دارة الموارد البشرية المنادية بتققيق الميالإ الفردية للعامل، تنامك المنظمات اليغيرة التك لا 
الفردية لتلبية  ظه  تتر  مدالات لعلا ات العمل الدماعية وغير ان وبظل  ظهرت عدة أش ال لعقود العمل
 القاديات ومسايرة  ظه التغيراتن
 المرون: ةن خلال الإجراءات الأحادي: لأصحاب العمل  II– 4
، يد  أن ُيعرَّ  بالنظر noitca laretalinU s'reyolpmEمفهوم "الإدرا ات الأقادية لأيقا  العمل 
 لى مستويات اتخاظ القرارات فك المنظمة، ففك أعلى مستويات المنظمة، يتم اتخاظ القرارات الإستراتدية فيما 
نجاق الإدرا ات الأقادية الدان  لأيقا  العمل فك سوق  يتضإيخص السلع والخدمات مثلا،  نا 
خاظ القرارات بمدالس الإدارة، ل ن المسؤولية العمل، رغم أن بعض المنظمات تشر  الموظفين فك ات
 )82( النهائية تقع على عاتق الملا ن
تعتبر الإدرا ات الأقادية لأيقا  العمل ميدرا للمرونة، سوا  بجريقة مباشرة أو غير مباشرةم 
فات القواعد،  عجا  التعليمات والأوامر، مع ودود اختلا وضعفالممارسة المباشرة تظهر فك تنظيم العمل، 
فك ينع القرار، ففك التنظيمات التايلورية يستعمل المشر  السلجة الإ را ية، أما فك بيئات العمل 
القديثة، فتستعمل الإدارة سلجتها القيادية لإدخال الممارسة التشار ية مثل العمل الدماعك، قلقات الدودة 
على الموافقة من خلال مخجج أما الممارسة غير المباشرة، فتتضمن ممارسة الضغج للقيول  وغير ان
  مشار ة العمالة أو فك المنا شات للتويل  لى العقود مع العمالن
ومن أمثلة المرونة من خلال  ظه الإدرا ات، لوقظ فك نيوالندا ممارسة يلاقيات الإدارة ي ون 
لإدخال  عند  برام العقود، أما فك البراايل فقد استخدمت الإدرا ات أقادية الدان  من ياق  العمل
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 المتطلبات الداخلي: لإدراج نظام العمل المرن: - III
 دعم سياسات وقوانين المنظم::  III-1
بجبيعة القال، فقوانين المنظمة تخضع  لى التشريع والقوانين العامة لأ  بلاد، فيد  أن ت ون 
مشدعة لاعتماد  ظا  -أو قتى المفاوضات والعقود الفردية للعمل –فك مدال العمل  الدولةتشريعات 
النظام، وا  ضفا  الجابع الرسمك على تجبيق ، وفك  ظه القالة يد  على المنظمة اعتماد سياسة واضقة 
وم توبة قول جرق و يفيات تجبيق ترتيبات العمل المرنة، فمثلا فك المنظمات ال بيرة ندد ا تعتمد ما يلك 
 )03( لنشر سياستها وتفا يلها لاعتماد النظام:
 لة للموظفينموضع أد 
 وضع  تيبات تعريفيةم 
 استعمال لوقة الإعلانات للأفراد العاملينم 
 استعمال الانترنت لنشر المعلوماتن 
 دعم الإدارة والمسيرين لمرون: العمل:  III-2
)، أن المديرين والمشرفين يلعبون دورا  اما فك تنفيظ 0110( seniaH dna yrubxuDيرى الباقثان 
فعادة  ظه الفئة  ك المسؤولة عن دراسة وتقييم جلبات الأفراد العاملين لترتيبات العمل نظام العمل المرن، 
المرنة، و نا يد  أن يتاود المديرون والمشرفون بالمعلومات والأدوات اللاامة التك يقتادونها لإدارة 
 )  13( ترتيبات العمل بفعاليةن
المب رة بق ومة ولاية ف توريا" أن المهارات اللاامة ويرى الباقثون فك "  سم التربية وتنمية الجفولة 
فك الإداريين تتضمن الاتيال الفعال، الاقترام والثقة، فهم اقتيادات العاملين، الإنيا  فك ينع القرار،  
 )23(التودي ، التدري  والتغظية الع سيةن
بشرية وأ ثر من مدير موارد  111) شملت ما يقار  2016( sretlaW treboRوفك دراسة  ام بها 
أن المديرين وأربا  العمل  sretlaWفرد عامل (مهنك) فك دميع أنقا  أستراليا ونيوالندان ا تش   1110
من بعض الأمور قيث دلت نتائج الدراسة على        ما  يتخوفونعند تجبيقهم لنظام العمل المرن 
  )33(يلك:
 من الإداريين يشعرون بالقلق لعدم معاملتهم لدميع الموظفين بالمساواةم  01 
 من المدرا  يتخوفون من سو  معاملة الموظ  لسياسات العمل المرنم  12 
 من المدرا  يقرون بودود يعوبات فك الإشرا  على الأفراد الملتققين بهظا النظامن  22 
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الإداريين بشأن تجبيق نظام العمل المرن، قيث نالت من خلال  ظه الإقيائيات، تتضإ مخاو  
أ بر نسبة المخاو  المتعلقة بعدم معاملة الأفراد العاملين وبنفس المساواة فك ددولة العمل، ل ن  ظه 
الأمور يم ن تداوا ا من خلال ودود المهارات السابقة الظ ر والتق م فيها، مثل الاتيال، والاستدابة 
 ننوالتفاعل مع الموظفي
 ظن، لبنا  بيئة أعمال مرنة، يقتا  المديرون لإدارة ديدة لنظام العمل المرن، قيث يم ن 
 للمنظمات، تجوير سلو يات ومهارات الإداريين والمشرفين من خلال ما يلك:
 توفير التدري  اللاام للإداريين، على التق م فك نظام العمل المرنم 
 ظاممتوفير عمليات وا  درا ات بسيجة لتنفيظ الن 
 تشديع  وم افأة المديرين على استخدام خيارات العمل المرنن 
 دعم الأفراد العاةلين لمرون: العمل: III-3
 مخاو  الأفراد العاملين اتداه  ظا النظامقول  ) 2016( sretlaW treboR دراسةيم ن  نا  درا  
  )43(والانتسا   لي : 
 من الأفراد العاملين يتخوفون من النظرة السلبية لأخلا يات العملم  01 
 من الأفراد العاملين يتخوفون من العوا   السلبية على مسار م الوظيفكم  32 
 منهم يتخوفون من استيا  املا  العملن  83 
ل بتفا يل ، وفك تقليل لهظه الأر ام، ندد أن الأفراد العاملين يقاومون  ل تغيير، خاية عند الده
فمثلا، القيول على ددولة مرنة للو ت فك  جار نظام العمل المرن  د لا تُفهم أبعاده، ويعتقد أن  قيول 
، المقسوبية وقتى التعد  على ققوق املا  آخرين فك  الرشوةعلى امتياا دون قق وبجرق لا أخلا ية 
 مية أخلا ية جريقة عمل  ظا ) على أ%01القيول على ظل ، قيث أ د أ ثر من ني  المستدوبين (
من المستدوبين أن علا ات العمل  %83النظام فك  جار العمل ضمن فريق العملن وفك نفس الإجار أ د 
مهمة فك ضمان مقيج عمل مناس  للدميعم قيث يتم الاتفاق على تقسيم العمل بين أعضا  الفريق، ف ل 
 ظا ما يخلق نوعا من المواانة والانسدام بين يؤد  عمل ، ثم تأتك مرقلة  عادة تدميع  ظا العمل، و 
الأفراد، ل ن  ون أقد أو بعض عناير الفريق يتبع نظاما غير النظام المعتاد، فهظا يخل بمدريات العمل 
وجرق الاتيال والتفاعل بين  ؤلا  الأعضا  مما يخلق استيا  بينهم، و ظا ما لا يريده المنتس  لنظام 
 تشديع الاملا  يسهل من تبنك  دا النظامنالعمل المرن، لظل  فدعم و 
من الأفراد العاملين، يتخوفون من تبعات الانتسا  لهظا  %32أما فيما يخص المسار الوظيفك، فإن 
النظام، نظرا لأن أقد مضامين   و سرعة قيول المنظمة واستقجابها للأفراد العاملين وسرعة التخلص 
مك الاتداه نقو العقود مقددة المدة، العمل بو ت دائك وغير ا من منهم  ظا لام الأمر ظل ، ومثال ظل  تنا
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بدائل العمل المرن، والتك يفقد معها الفرد العامل دا  من الأمن الوظيفك المعتاد والظ  من  ضمان مسار 
 وظيفك مستمر فك المنظمة من التوظي   لى الخرو  للتقاعدن
 دعم الثقداف: التنظيمي: لمرون: العمل:  III-4
 نا  بعض الثقافات التك تسود المنظمة وتدعم  تباع نظام العمل المرن، ومن أ م السمات الثقافية 
 )53(يلك: مافك  ظا المدال ندد 
 الإبداع وا  عادة التف ير فك  يفية  نداا الأعمالم 
  تباع نهج المرونة فك العمل قق لدميع العاملينم 
 ة والقياة الشخ ية عن جريق  ظا النظاممودود  دوة  يدابية ممن واان بين القياة المهني 
 بيئة عمل ممتعة وم افأة وتقدير مؤيد  النظامن 
 ظن فللثقافة التنظيمية بالمنظمة دور أساسك فك أ  تغيير فك العمل، و مقاومة التقول  لى نظام 
 ظا النظام العمل المرن مثلا، سيدعل الالتفا  قول  يعبا، وعلى المديرين والأفراد العمل معا لإرسا  
ثقافة بقد ظات ، و ظا من خلال الإدابة على بعض الأسئلة والتك من أ مها:  ل التقول  لى  ظا النظام 
تغيير  بير فك المنظمة؟ ما  ك العقبات التك ستواد  ظل ؟  ي  يتم نقل التدار  النادقة فك المنظمات 
 ة للتغيير ومدى الالت ام ب  لإنداق نالأخرى؟  ظه الأسئلة وأخرى ت ش  مدى تقبل الأفراد فك المنظم














 داخل  م
منظم معملمير دميطب قم
 نظاممالعملمالمرن
 ينح ذمويق  ممنظاممالعملمالمرن
 دعم الاملا 
 دعم المدرا  والمشرفين
 دعم الثقافة التنظيمية
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من خلال الش ل يتضإ أن المنظمة تخضع لعدة متجلبات من أدل تجبيق نظام العمل المرنم 
 الخاردك للمنظمة، ومنها ما  و من المقيج الداخلك للعملن المقيجفمنها متجلبات وشروج من 
لمؤثرة بش ل مباشر تمت  ضافة عناير تقت مسمى آخر، لأن  لا يم ن قير  ل العناير ا 
على ظل ، ومن الأمثلة عن العناير الأخرى غير المظ ورة، ندد فك المدال الخاردك مثلا: المتجلبات 
الت نولودية، متغيرات ادتماعية لها تأثير على تجبيق النظام  دعم الاو  (ة)، امتداد المسؤوليات الأسرية، 
اخلية  د ندد جبيعة نشاج المنظمة، الموارد المالية جريقة القياة وغير ان ومن العناير والمتجلبات الد
 المتاقةن 
 امة::الخ
 ساعات قدود فك العمل و ت اختيار قرية في  لعاملينللأفراد ا يتر  الظ  النظامالعمل المرن  و 
 لجبيعة وفقا  ظه القرية دردة وتتفاوت أسبوعيا وأقيانا م ان العمل أيضان أو يوميا بها الملتامين العمل
 تقدد و د أخرى أعمال فك دقيت و د الأعمال بعض فك ال املة القرية تتر  فقد الوظيفك، ومستواه العمل
 قس  المنظمة فك العاملين  ل أو عملهم، ظرو  قس  العاملين بعض بالتوادد فيها يلتام معينة فترة
 نالعاملين لاختيار الفترة  ظه خار  التوادد قرية وتتر  المنظمة عمل جبيعة
فمن خلال منإ  ظا النظام يقاول أربا  العمل، فتإ مدال لقرية الفرد فك ددولة عمل  بما يتوافق 
م مما يدعل  أ ثر انضباجا فك عمل ، وأ ثر انتادية  ما تقل معدلات  والعائليةوميولات  والت امات  الشخ ية 
 الغيا  ودوران العمل وغير ان
لبات  درا  تجبيق  ظا النظام فك المنظمات والتك تم وتناولت  ظه الور ة البقثية  ش الية متج
وسياسية) خاية بالدولة   ل، ومتجلبات داخلية خاية   انونيةتقسيمها  لى متجلبات خاردية عامة (
 بالمنظمة وخيو ياتهان
توفر  ظه المتجلبات فك مدملها معا، فل ل منظمة أو شر ة    لا يشترجوالددير بالظ ر، أن
،جريقة الإدارة والتسيير، جبيعة الأفراد العاملين التنظيميةخيائص تميا ا عن الأخرى، من قيث الثقافة 
دون أن ننسى تأثير المقيج الخاردك سوا   ان ا تياد ، سياسك، ت نولودك،  انونك وقتى المقيج 
 شر ات ال برى العالمية فك تجبيق نظام العمل المرن خير دليل على ظل ن الادتماعكن وتدار  ال
                                                          
 الهواةش والمراجع:
 ن33: ، ص6810، الرياض، 61، عدد 21، مج العرب  مللإدارةالمجل ممقمد شا ر عيفور، نظام الدوام المرن،   :)  1(
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